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Zusammenfassung: In dieser Arbeit werden Personalstammdaten eines großen Unternehmens des
verarbeitenden Gewerbes genutzt, in der die Belegschaft in Arbeiter, technische und kaufmännische
Angestellte untergliedert ist. Im Sinne von Doeringer und Piore (1971) kann gezeigt werden, dass
der interne Arbeitsmarkt für Arbeiter – insbesondere für Facharbeiter – wesentlich stärker vom ex-
ternen Arbeitsmarkt isoliert ist, als dies bei Angestellten der Fall ist. Die Determinanten der Beset-
zung der Hierarchieebenen werden mit geordneten Probitmodellen untersucht. Die hierarchischen
Positionen von Arbeitern werden stärker durch die Dauer der Betriebszugehörigkeit als Proxy für

wesentlich durch formale Bildungsabschlüsse und allgemeine Erfahrung determiniert wird.
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bezieht sich in diesem Sinne auf die Akkumulation von Humankapital, die direkt wäh-

oder durch das Lernen von erfahrenen Kollegen während der normalen Arbeitstätigkeit.

gegenseitiges Abhängigkeitsverhältnis zwischen der Firma und den Arbeitnehmern eines

Training erlernt, hängt der Wert des Humankapitals eines Beschäftigten vor allem von der
Verweildauer innerhalb eines Betriebes ab. In diesem Sinne führt die Kombination dieser
Faktoren zu Langzeitbeziehungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern, die durch
besondere administrative Regeln gekennzeichnet sind. Es entsteht ein interner Arbeits-
markt innerhalb der Grenzen einer Firma.

Doeringer und Piore (1971) argumentieren, dass obige Faktoren zwar in allen Unter-
nehmungen und für alle Beschäftigungsgruppen von Bedeutung sein können. Sie heben

-
turierten Wirtschaftsbereichen eine besondere Rolle spielt. Vor allem in der Stahl- und
Chemieindustrie sollten laut den Autoren geschlossene interne Arbeitsmärkte innerhalb

Unterscheidung zu Wirtschaftsbereichen wie dem Baugewerbe, dem Handwerk und dem
Dienstleistungssektor sowie zu Angestellten vor. Zwar können laut den Autoren auch
hier interne Arbeitsmärkte existieren, doch werden diese vielmehr durch geographische
Gebiete, den gewerkschaftlichen Zuständigkeitsbereich oder die Branche abgegrenzt.

-
ner Arbeitsmärkte aufweisen. Insbesondere werden die internen Arbeitsmärkte weniger
stark für externe Bewerber verschlossen sein.

Dieser Unterscheidung ist aber bisher in empirischen Untersuchungen kaum Beach-
tung geschenkt worden. So zeigt sich in vielen empirischen Arbeiten, die auf Doeringer
und Piore (1971) Bezug nehmen, dass externe Bewerber auf nahezu allen Positionen
der betriebsinternen Hierarchien eintreten. Eintrittspositionen im Sinne der Theorie von
Doeringer und Piore (1971) können dagegen oftmals nicht bestätigt werden. Allerdings
nutzt ein Großteil dieser Studien Daten von Banken, Dienstleistungsunternehmen oder

Humankapital eine geringere Rolle als im verarbeitenden Gewerbe spielt. Zwar werden

kommt hier allgemeinen Fähigkeiten, welche in Schule oder der akademischen Ausbil-
dung erlernt wurden, eine wesentlich größere Bedeutung zu. Daher sind wesentliche
Voraussetzungen für die Abschottung eines internen Arbeitsmarktes innerhalb solcher
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In der vorliegenden Arbeit werden Daten verwendet, die es ermöglichen, die Beschäf-
tigten eines Betriebes des verarbeitenden Gewerbes in Arbeiter, technische und kaufmän-
nische Angestellte zu untergliedern. Es kann gezeigt werden, dass die Abschottung des
internen Arbeitsmarktes der Arbeiter – und insbesondere der Facharbeiter – wesentlich
stärker ausfällt als für die internen Arbeitsmärkte im Bereich der kaufmännischen und
technischen Angestellten. Weiterhin zeigen die Ergebnisse, dass die Position innerhalb
der betrieblichen Hierarchie bei Arbeitern vor allem durch die Dauer der Betriebszuge-

-

Abschottung des internen Arbeitsmarktes führt.
Weiterhin zeigt sich, dass die hierarchische Position der Angestellten insbesondere

durch formale Bildungsabschlüsse determiniert wird. Zwar ist die Wahrscheinlichkeit
einen der oberen Ränge zu belegen für alle Beschäftigten am Anfang der Karriere recht
gering. Für Akademiker steigt diese Wahrscheinlichkeit zum Ende des Arbeitslebens aber
drastisch an. Die Chance der anderen Bildungsgruppen einen hohen Posten in der betrieb-
lichen Hierarchie zu erreichen, bleibt dagegen über den gesamten Karriereverlauf auf
einem vergleichsweise geringen Niveau. Da es sich bei der akademischen Ausbildung
um eine formelle Ausbildung handelt, die weithin allgemeines Humankapital vermittelt,
lässt sich schließen, dass diese Art von Humankapital im Bereich der Angestellten eine
besondere Rolle spielt. Allgemeine Fähigkeiten aus formellen Ausbildungen sind nicht an
ein bestimmtes Unternehmen gebunden und es lässt sich analog zu Doeringer und Piore
(1971) erklären warum der Arbeitsmarkt der Angestellten weitaus weniger nach außen
hin isoliert ist.

-

über den aktuellen Stand der empirischen Forschung.Abschnitt 4 beinhaltet Erläuterungen
zum Personaldatensatz und deskriptive Auswertungen zur Besetzung der Hierarchieebe-

-
nen. Den Abschluss bilden eine kurze Zusammenfassung und eine Diskussion, die vor
allem der speziellen Situation des deutschen Arbeitsmarktes vor dem Hintergrund unserer
Ergebnisse Rechnung trägt.

Doeringer und Piore (1971) folgend ist der externe Arbeitsmarkt der konventionelle,
außerbetriebliche Arbeitsmarkt im Sinne der neoklassischen Theorie. Auf diesem Arbeits-
markt steht die Arbeitsnachfrage einer großen Anzahl von Firmen einem sehr breiten

neu verhandelt und die Lohnsetzung sowie die Allokation der Beschäftigten werden in
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-
schen Arbeitnehmern und Arbeitgebern eine besondere Rolle spielen.

-

interner Arbeitsmärkte in den Grenzen einer Unternehmung bestimmend. Da betriebsspe-

die Verhandlungsposition des Arbeitnehmers nach einer derartigen Investition deutlich

solchen Investition erntet, ohne die Beschäftigten in angemessener Weise zu beteiligen
oder diese gar im Nachhinein zu entlassen. Auf der anderen Seite kann eine vollstän-
dige Kostenübernahme durch den Arbeitgeber zu einer entgegengesetzten Situation füh-
ren, in der der Arbeitnehmer zu starke Verhandlungsmacht erlangt. Die aus der Literatur
bekannte Lösung dieses Problems besteht in der Aufteilung der Kosten und Erträge zwi-

Vertragspartnern versunkene Kosten, die einen Anreiz schaffen, eine Langzeitbeziehung

Produktionsprozesses und durch die Weitergabe von implizitem Wissen durch erfahrene

Um allerdings die komplexen wechselseitigen Beziehungen in einem dauerhaften
Beschäftigungsverhältnis zu regeln, bedarf es administrativer Regeln und geordneter

Unternehmen, welches über einen längeren Zeitraum besteht, eine Reihe von administra-
tiven Regeln und Abläufen existiert. Diese Regeln spielen vor allem in der Lohnsetzung,
den Ausbildungsentscheidungen und der Allokation von Arbeitskräften eine besondere
Rolle. Die Arbeitskräfte innerhalb des internen Arbeitsmarktes sind somit zumindest von

unterschiedliche Beschäftigtengruppen innerhalb einer Unternehmung gibt, ist es überdies
durchaus möglich, dass in derartigen Unternehmungen mehrere interne Arbeitsmärkte
mit unterschiedlichen Strukturen entstehen. Dunlop (1988) hebt in diesem Sinne hervor,
dass unterschiedliche Gruppen von Beschäftigten getrennt betrachtet werden müssen.

-
marktes ist der interne Arbeitsmarkt kein Konstrukt, welches eigenständig neben dem

-

externen Arbeitsmarkt. Eintrittspositionen sind überwiegend Arbeitsplätze am unteren

Fähigkeiten abverlangen. Den Beschäftigten werden auf diesen Eintrittspositionen, vor

den weiterführenden Ebenen erforderlich sind. Können derartige Fähigkeiten außerhalb
der Unternehmung nur schwer erlernt werden, führt dies dazu, dass die weiterführenden
Positionen maßgeblich mit Beschäftigten aus den Eintrittspositionen besetzt werden.1
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Doeringer und Piore (1971) argumentieren, dass die Arbeitskosten, insbesondere für
Arbeiter des verarbeitenden Gewerbes, durch die Quantität in Zusammenhang mit der
Qualität des Produktes determiniert werden. Qualitativ hochwertige Produkte in hoher

-
teilungen unter permanentem Druck, Kosten zu sparen. Dies führt dazu, dass sich die
Produktionstechnologie ständig verändert und auf die speziellen Produkte zugeschnit-

-
derungen werden aber nicht detailliert dokumentiert und machen somit ein strukturier-

erlernen müssen. Die Autoren bezeichnen Informalität in diesem Sinne als besonderes
Kennzeichen des Trainings im verarbeitenden Gewerbe. Die Arbeiter werden daher früh
am direkten Produktionsprozess beteiligt, um die Arbeitsabläufe zu erlernen. Außerdem
ist die Akkumulation von Fähigkeiten oftmals entlang der Karriereleiter organisiert. Die

-
keiten, welche diese auf den höheren Ebenen produktiv verwenden können. Liegen der-
artige Bedingungen vor, sollte der interne Arbeitsmarkt stark isoliert sein und über klar
erkennbare Eintrittspositionen verfügen. Weiterhin ist zu erwarten, dass Humankapital
vor allem durch den Verbleib in der Unternehmung akkumuliert wird und damit vor allem
die Betriebszugehörigkeit bei der Allokation der Beschäftigten auf die einzelnen hierar-
chischen Ebenen eine besondere Rolle spielt.

kommunikative Fähigkeiten aufgeführt. Diese sind im Umgang mit Personen oder Teams
innerhalb der Unternehmung von besonderer Bedeutung und können sich von Unterneh-
mung zu Unternehmung wesentlich unterscheiden. Allerdings kommt bei dieser Beschäf-
tigtengruppe auch generellen Fähigkeiten, die meist in formalen Ausbildungen vor Eintritt

-
mentiert, dass im Fall der Angestellten auch Fähigkeiten die nach Abschluss der Schulbil-
dung erlernt werden oftmals allgemeinerer Natur sind. Vielfach werden diese Fähigkeiten

können, vermittelt. Derartige Fähigkeiten sind weniger stark an die einzelne Unterneh-
mung gebunden und werden eher durch die Branche oder den Beruf begrenzt. Die Infor-
malität der Ausbildung ist somit bei Arbeitern stärker ausgeprägt als bei Angestellten.

einen geringeren Stellenwert einnimmt und dass der interne Arbeitsmarkt der Angestellten

-
ferierbar. Insbesondere wenn der eigene Beschäftigungspool einer Unternehmung nicht

Hierarchieebenen gewachsen sind, ist zu erwarten, dass externe Bewerber vermehrt auf
höheren Ebenen einer betrieblichen Hierarchie eintreten. Doeringer und Piore (1971) füh-
ren aus, dass insbesondere für leitende Angestellte, Ingenieure und Wissenschaftler die
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spielen als die innerbetriebliche Karriere. Unter diesen Umständen ist zu erwarten, dass
Angestellte mit höheren formalen Abschlüssen auf höheren hierarchischen Ebenen tätig
sind, da sie über das nötige Humankapital verfügen, um die Aufgaben auf diesen Ebenen
zu bewältigen. Außerdem wird der allgemeinen Berufserfahrung bei den Angestellten
eine wesentlich größere Rolle zukommen als der Betriebszugehörigkeit, da ihr Wissen in

vorliegenden Arbeit anhand eines großen prozessproduzierten Personaldatensatzes unter-
sucht werden. Ist der interne Arbeitsmarkt bei Arbeitern gegenüber externen Bewerbern

Hierarchie und wie lassen sich diese humankapitaltheoretisch interpretieren? In der letz-

allgemeinem Humankapital eingegangen werden.

umfassenden Literaturüberblick verzichtet. Vielmehr werden die für diese Arbeit beson-
ders relevanten Studien näher beleuchtet.

Die wohl bekanntesten und meistzitierten empirischen Arbeiten zu betriebsinternen
-
-

-
beziehungen und stabile hierarchische Strukturen. Dennoch scheint die betrachtete
Unternehmung nicht über einen vollständig geschlossenen Arbeitsmarkt zu verfügen, da
externe Bewerber auf nahezu allen Ebenen eintreten. Diese Tatsache wird von den Auto-
ren dahingehend interpretiert, dass keine Eintrittspositionen im Sinne von Doeringer und

Produktivität der externen Bewerber unterscheidet sich nicht allzu stark von ihren inter-

eine besondere Rolle spielt.

Austritte über die gesamte Hierarchie der Unternehmen erstrecken. Lazear und Oyer

recht grobe Einteilung nach Berufsgruppen. Sie können aber zeigen, dass externe Eintritte
-

noch sind die Eintrittsraten auf den höheren Ebenen weitaus geringer und interne Beför-

die zahlreichen Eintritte auf höheren Ebenen als Eintrittspositionen in gestaffelten Hierar-
chien interpretiert. Derartige Befunde könnten auch mit der Theorie getrennter Bereiche
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-
vorteile dürften entstehen, wenn die externen Bewerber produktiver sind als ihre internen

ihnen untersuchten Firmen neu eingetretene Bewerber eine größere Chance haben, beför-

-

seiner Arbeit zeigt sich, dass Schulbildung einen positiven und die Betriebszugehörigkeit
einen negativen Effekt auf die Beförderungswahrscheinlichkeit haben. Bewerber, die auf
höheren Rängen in die Firma eintreten, verfügen ferner über mehr schulische Bildung als
ihre intern beförderten Kollegen auf der gleichen Hierarchieebene. Köhler und Preisen-
dörfer (1989) sowie Brüderl (1991) zeigen mit einem deutschen Datensatz, dass deutsche

Es ist zu beachten, dass ein Großteil der bestehenden Literatur selten Arbeiter und

allem Unternehmungen aus dem Finanz- oder Dienstleistungssektor und beschränken

vermuten, dass in derartigen Unternehmungen und Bereichen die Abschottung des inter-

Studien betrachten sowohl Angestellte als auch Arbeiter innerhalb einer Unternehmung.
-

fer (1989) separat mit Arbeitern.

Belegschaft in kaufmännische Angestellte, Verkäufer und Werkstatttechniker unterglie-

-

untersten Ebene ein und Neueintritte werden mit zunehmender Ebene geringer. Vor allem
Verkäufer steigen gegenüber Technikern auch vermehrt auf der höheren Ebene ein, was
mit der besseren Verwertbarkeit von allgemeinem Humankapital begründet werden kann.

-
stellten eines Unternehmens aus dem verarbeitenden Gewerbes. Sie können getrennte
Eintrittspositionen auf den untersten Ebenen für Arbeiter und Angestellte ausmachen,

in der einzelne Beschäftigtengruppen getrennt betrachtet werden. Die Beschäftigten
werden in eine Rand- und Stammbelegschaft untergliedert. Es wird gezeigt, dass die
Randbelegschaft – bestehend aus Leiharbeiten und Arbeitskräften mit befristeten Arbeits-
verträgen – deutlich geringere Kosten verursacht als die Stammbelegschaft. Allerdings
werden Eintrittspositionen und Karrierepfade hier nicht untersucht. Neben der Studie von
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-
rische Erkenntnisse aus der Analyse von prozessproduzierten Personaldaten vor. Als Aus-

aber vor allem mit der Lohnsetzung auf internen Arbeitsmärkten beschäftigen.

4.1 Der Datensatz

Der Datensatz umfasst anonymisierte Personalstammdaten eines großen börsennotierten
Unternehmens aus dem verarbeitenden Gewerbe. Das Unternehmen unterliegt einem Flä-
chentarifvertrag, hat einen Betriebsrat und bietet innovative Produkte auf dem Weltmarkt
an. Die Personaldaten wurden direkt aus dem Computersystem des Unternehmens expor-
tiert und zur weiteren statistischen Auswertung aufbereitet. Sie enthalten monatliche
Informationen über alle Beschäftigten im deutschen Stammwerk des Unternehmens von

-
dende, Praktikanten, Diplomanden sowie Beschäftigte in Altersteilzeit, da deren Stellung
in der betrieblichen Hierarchie schwer auszumachen ist.

Ein wesentlicher Vorteil betrieblicher Personaldaten gegenüber anderen Individu-
aldatenquellen (z.B. SOEP) besteht hinsichtlich der hohen Validität, da die Angaben

keine Arbeitnehmer desselben Betriebes und somit auch keine Hierarchien und innerbe-
-

Beschäftigten, die Aufschluss über die Anforderungen der ausgeübten Tätigkeiten geben
und als Proxy für die Hierarchieebene dienen. Tabelle 1 enthält eine Aufstellung der Hier-
archieebenen laut Tarifvertrag. Es lassen sich drei getrennte Hierarchien mit mehreren

Die beiden anderen Hierarchien umfassen die technischen und kaufmännischen Ange-
stellten, für die die Einteilung nach Ebenen identisch ist. Aufgrund geringer Fallzahlen
in den untersten Lohn- und Gehaltsgruppen wurden diese zu einer Ebene zusammenge-

die Beschreibung der Lohn- und Gehaltsgruppen umfasst somit eine Abgrenzung zwi-

-

von denen die meisten Facharbeiter sind (ab Ebene 4). Für sie ergibt sich eine pyrami-
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eindeutigen Eintrittspositionen fest machen. Dennoch fällt auf, dass auf der ersten und

kann als Indiz für einen zweigeteilten internen Arbeitsmarkt innerhalb der betrieblichen
Hierarchie der Arbeiter gewertet werden. Die ersten drei Ebenen wären in diesem Sinne
vor allem den schlechter ausgebildeten Arbeitern vorbehalten. Es zeigt sich ferner, dass
die ersten drei Ebenen nicht der Struktur einer Pyramide folgen. Die Ebenen 4 bis 7 sind

-
turen zwischen den einzelnen Unternehmen eher schwer zu vergleichen sind. Dennoch
kann geschlossen werden, dass der interne Arbeitsmarkt der Facharbeiter in der von uns
betrachteten Unternehmung vergleichsweise stark nach außen abgeschottet ist.

Betrachtet man vor diesem Hintergrund zwei getrennte interneArbeitsmärkte als eigen-

-
-

Tab. 1: Einteilung in Hierarchieebenen gemäß Tarifvertrag
Ebene Arbeiter technische und kaufmännische Angestellte
1 einfache Arbeiten (Unterweisung, Anler-

nen), Lohngruppen 1 bis 4
einfachere Tätigkeiten, Gehaltsgruppen 1

mittelschwere Arbeiten (Sonderausbil- Tätigkeiten mit erhöhten Anforderungen
(ordnungsgemäße Berufsausbildung), Ge-
haltsgruppe 4

- schwierige Tätigkeiten (Fachhochschulab-

4 Facharbeiten (ordnungsgemäße Berufsaus-
bildung), Lohngruppe 7

schwierige Tätigkeiten und Entscheidungen
im eigenen Aufgabenbereich (Hochschulab-

schwierige Facharbeiten (ordnungsgemäße
Berufsausbildung), Lohngruppe 8

sehr schwierige Tätigkeiten und Entschei-
dungen von erheblicher Bedeutung (Hoch-
schulabschluss), Gehaltsgruppe 7

besonders schwierige oder hochwertige
Facharbeiten (ordnungsgemäße Berufsaus-
bildung), Lohngruppe 9

ohne Vorstand

7 hochwertigste Facharbeiten (ordnungsge-



S. Janssen und C. Pfeifer

von Baker, Gibbs und Holmstrom (1994a) bezeichnen, welche als nicht vorhandene Ein-
trittspositionen ausgelegt werden. Dies erscheint auch plausibel, wenn es sich bei den

-
bildung absolviert hat, sind dies auf den höheren Ebenen deutlich mehr. Auf Ebene 4

Unterschiede beim Alter fallen eher gering aus. Dagegen sind die Unterschiede bei der
Länge der Betriebszugehörigkeit beträchtlich. Insbesondere auf Ebene 1 und Ebene 4 ist
die durchschnittliche Länge der Betriebszugehörigkeit deutlich geringer als auf den nach
gelagerten Ebenen. Auch diese Ergebnisse sprechen dafür, dass der interne Arbeitsmarkt
der Arbeiter als zweigeteilt zu betrachten ist.

Abgesehen von den Neueinstellungen auf Ebene 1 verfügen alle neuen Arbeiter über

-

eine Sonderausbildung vorsieht. Jedoch können Arbeiter mit fehlenden formalen Quali-

hier zeigt sich, dass die Schulbildung der Neuzugänge auf den einzelnen Ebenen ein

zwischen Neuzugängen und Personen, die in diese Hierarchieebenen befördert werden,
auch im Vergleich zu vorhergehenden empirischen Studien recht deutlich. Dieses könnte
durch vergleichsweise rigide Einstellungskriterien die sich auf die institutionellen Regeln
des Tarifvertrags beziehen zurückgeführt werden.

-
-

pelt so viele Arbeiter befördert wie neu eingestellt. Hieraus lässt sich schließen, dass

befördert als neu eingestellt wurden. Auf der Einstiegsebene für Facharbeiter (Ebene 4)
erfolgten mehr Neueinstellungen als Beförderungen, während auf höheren Ebenen fast
alle Arbeiter aus unteren Ebenen befördert wurden. Insgesamt kann dieser Befund als ein
recht starkes Indiz für die Existenz von Eintrittspositionen und betrieblichen Karrieren
gewertet werden. Eine derartig deutliche Besetzung der Hierarchieebenen mit Insidern

Die deskriptiven Auswertungen für technische und kaufmännische Angestellte sind

-
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Anzahl der Beschäftigten deutlich höher ist, ist die Abschottung vom externen Arbeits-
markt somit bei Angestellten wesentlich schwächer als bei Arbeitern. Aber auch bei

-
nische Angestellte liegen die Ergebnisse vergleichsweise näher an den Ergebnissen von
Baker, Gibbs und Holmstrom (1994a). Auch hier steigen auf allen Ebenen neue Personen
in das Unternehmen ein, obwohl interne Karrieren dennoch eine Rolle zu spielen. Jedoch

Die Anteile der Beschäftigten nach Bildungsabschlüssen (Haupt- oder Realschule,
Abitur, Fachhochschul- oder Universitätsabschluss) zeigen, dass Angestellte auf höheren
Ebenen im Durchschnitt höhere formale Bildungsabschlüsse besitzen. Auch hier scheint
es eine Schwelle zu geben, da der Anteil der Akademiker von der zweiten auf die dritte

noch Akademiker eingestellt werden. Dies zeigt, dass ein akademisches Bildungssignal
zwar die Wahrscheinlichkeit stark erhöht in eine der höheren Ebenen zu gelangen, es
bringt aber keinen garantierten Anspruch auf eine bestimmte Position mit sich. Im Unter-
schied zu Arbeitern sind Angestellte auf höheren Ebenen deutlich älter als auf niedrigeren
Ebenen. Auch die durchschnittliche Länge der Betriebszugehörigkeit nimmt tendenziell
mit der Ebene zu. Jedoch ist die Differenz zwischen den Ebenen deutlich geringer als bei
Arbeitern. Ebenso wie bei Arbeitern sind die neu eingestellten Angestellten im Durch-

-
pital teilweise durch mehr allgemeines Humankapital kompensieren können. Auch bei
den Angestellten fallen die Bildungsunterschiede stärker als bei Baker, Gibbs und Holm-
strom (1994a) aus. So ist bereits auf den unteren Ebenen der Anteil der Neueinsteiger
mit einem Universitätsabschluss doppelt so groß wie der Anteil der intern Beförderten,
die über einen Universitätsabschluss verfügen. In Baker, Gibbs und Holmstrom (1994a)
unterscheiden sich die intern beförderten und extern rekrutierten Arbeiter nur um circa

-
kanischen vergleichbar ist, deutet doch einiges darauf hin, dass die Bildungsunterschiede
zwischen Internen und Externen in der von uns betrachteten Unternehmung deutlich grö-

-
sonen und extern Rekrutierten Personen sehr variabel und unterscheiden sich von Level
zu Level recht stark. Ein so eindeutiges Bild wie im vorliegenden Fall ergibt sich nicht.
Abschließend kann daher gesagt werden, dass in der von uns betrachteten Unternehmung
sowohl bei Arbeitern als auch bei Angestellten die Bildungsunterschiede zwischen In-
und Outsideren vergleichsweise groß ausfallen. Es lässt sich vermuten, dass dieses Ergeb-
nis auf die institutionellen Rahmenbedingungen in Deutschland zurück zu führen ist. In
diesem Sinne wird die Einstellungspolitik der Unternehmen stark von den Ausführungen
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Wie bei den Arbeitern gibt es sowohl bei den technischen als auch bei den kaufmän-
nischen Angestellten mehr Beförderungen als Neueinstellungen. Zwar ist das Verhältnis
von Beförderungen zu Neueinstellungen nicht ganz so groß wie bei den Arbeitern, aber
das Verhältnis zu der durchschnittlichen Anzahl der Beschäftigten ist hier doppelt so groß,
was auf eine höhere Dynamik im Arbeitsmarkt der Angestellten hinweist. Bei separaten

-
stellungen statt.

Interessanterweise scheinen in dem von uns betrachteten Unternehmen relativ deut-
liche Eintrittspositionen für Arbeiter – insbesondere für Facharbeiter – zu existieren.
Die Abschottung der Angestellten vom externen Arbeitsmarkt ist dagegen deutlich
schwächer, aber dennoch in bestimmten Grenzen zu beobachten. Die Resultate kom-
men den Ausführungen von Doeringer und Piore (1971) relativ nahe. Die deskriptiven
Auswertungen zeigen weiterhin für alle drei Gruppen, dass innerbetrieblichen Karrie-
ren in der Hierarchie große Bedeutung zukommt. Neu eingestellte Arbeitnehmer sind

recht hoch und nimmt mit der Hierarchieebene zu. Es gibt mehr Beförderungen als
Neueinstellungen. Zudem stellt das Unternehmen Arbeitnehmer mit höheren formalen
Bildungsabschlüssen ein als bereits beschäftigte Arbeitnehmer auf der gleichen Ebene

liegen, dass das Untenehmen formale Bildungsabschlüsse als Signal nutzt, um neu ein-

anderen eine alternative Interpretation im Zusammenhang mit der Anreizgestaltung im
-

setzung auszugleichen, muss ein auf einer höheren Ebene eingestellter – und somit
einem Insider vorgezogener – Arbeitnehmer produktiver sein als der nicht beförderte
Insider. Ein höherer Bildungsabschluss kann dementsprechend als Proxy für die Pro-

-
keiten von allgemeiner Natur sind.

In Tab. 4 stellen wir die hierarchische Struktur zu Beginn unseres Beobachtungs-

-
solidierungsphase durchlaufen hat. Der Anteil der Arbeiter an allen Beschäftigten ist
etwas zurückgegangen, während der Anteil der kaufmännischen Angestellten leicht
gestiegen ist. Die technischen Angestellten unterlagen kaum Veränderungen. Innerhalb

-
tern zu Facharbeitern (insbesondere auf Ebene 4). Auch bei kaufmännischen Ange-

Anteil der Ebenen des mittleren und höheren Angestelltenbereichs gestiegen. Es zeigt

-
gleicht man unsere Auswertungen bspw. mit denen von Dohmen, Kriechel und Pfann
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in der von uns betrachteten Unternehmung ein wenig stärker ausfallen. Obwohl die

-
chieebenen der beiden Studien nicht direkt miteinander verglichen werden können. Es

-
gen sich in unseren Daten kleinere Verschiebungen feststellen lassen. Dennoch kann
nicht behauptet werden, dass unsere Ergebnisse in der Tendenz maßgeblich von ihren

Gibbs und Holmstrom (1994a; 1994b)) abweichen. Insgesamt wird das in der Litera-
tur oftmals anzutreffende Ergebnis stabiler hierarchischer Strukturen auch von unseren
Betrachtungen gestützt.

Tab. 4:
Januar 1999 Dezember 2005
N Anteil in % Kumuliert N Anteil in % Kumuliert

Arbeiter 581 100,00 563 100,00
Ebene 1

44 44
14,11 8,88

Ebene 4 (LG7)
17,94

77 8,88

techn. Angestellte 484 100,00 499 100,00

118 118

81
kfm. Angestellte 329 100,00 374 100,00

18
44 14,17
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Nachdem wir im vorherigen Abschnitt bereits einige deskriptive Informationen zu den 
einzelnen Hierarchien und Neueintritten in dem von uns betrachteten Unternehmen gelie-
fert haben, erfolgt an dieser Stelle eine multivariate Analyse der Besetzung von Hier-

einzelnen Bereichen eine Rolle spielt. Zum anderen können die Karriereverläufe der 
einzelnen Bildungsgruppen betrachtet werden. Zu diesem Zweck werden geordnete Pro-
bitmodelle mit der Hierarchieebene als abhängiger Variable geschätzt. Alle Schätzungen 
werden als Querschnittsschätzungen mit robusten Standardfehlern durchgeführt. Den 

  
 (1)

Wobei

y  wenn 
y  wenn 
y j  wenn 

gilt
 sei ein standardnormalverteilter Störterm, y  die zugrunde liegende nicht beob-

achtbare latente Variable. Die Variable y

Ebene von 1 bis j. Als erklärende Variablen dienen verschiedene individuelle Informa-
Bk  werden binäre Vari-

ablen für den höchsten Bildungsabschluss als Indikator für allgemeines schulisches 
Humankapital und als Indikator für die Fähigkeit am Arbeitsplatz zu lernen aufgenom-

Realschulabschlüsse besitzen, kann hier nur zwischen Arbeitern mit und ohne Berufs-
ausbildung unterschieden werden. Bei Angestellten existiert dagegen eine größere Vari-

Information zur Berufsausbildung nicht verfügbar ist. Daher trennen wir bei Angestellten 
lediglich zwischen Haupt- bzw. Realschulabschluss, Abitur und Fachhochschul- bzw. 
Universitätsabschluss. Ferner beziehen wir mit A das in Jahren gemessene Alter und die 
Dauer der Betriebszugehörigkeit T der Beschäftigten mit ein. Aufgrund von möglichen 
Nichtlinearitäten nehmen wir auch deren quadrierte Terme A² und T² auf. In zusätzlichen 

ist ein Indikator für erworbenes allgemeines Humankapital durch Berufs- und Lebenser-
fahrung. Die Dauer der Betriebszugehörigkeit ist ein Indikator für erworbenes betriebs-

den Arbeitern die Betriebszugehörigkeit eine besondere Rolle spielt, wohingegen diese 
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Variable bei den Angestellten von nachrangiger Bedeutung sein sollte. Weiterhin wird 
G 

aufgenommen wird, die den Wert Eins annimmt, falls es sich um eine weibliche Beschäf-
tigte handelt. Abschließend wird eine binäre Variable E berücksichtigt, die angibt, ob 

 bis  

-

direkt auf das Vorzeichen der marginalen Effekte in den einzelnen Ebenen geschlossen 
-

greifender positiver Effekt interpretiert werden. Ein Anstieg einer Variablen mit einem 
-

lung von einer derartig veränderten Verteilung statistisch dominiert wird. Ein positiver 

interpretiert werden.

der Betriebszugehörigkeit deutet darauf hin, dass betriebliche Karrieren mit Aufstiegen 
in der Hierarchie existieren. Zudem kann dies als Indiz für die Bedeutung von betriebs-

-

haben ältere Personen eine kürzere potentiell verbleibende Betriebszugehörigkeit, so dass 

-

-

-

eingestellt werden. Im Sinne der obigen Ausführungen kann dies dahingehend interpre-
-
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Publikationen eher Beförderungswahrscheinlichkeiten untersucht werden als direkt auf
die Besetzung der Hierarchieebenen einzugehen, zeigt sich doch, dass in beiden Untersu-
chungsgegenständen vergleichbare Variablen eine Rolle spielen. So zeigt sich bspw. auch

haben. Dies stimmt mit unserem Ergebnis überein, dass Frauen auf niedrigeren Ebenen

der Betriebszugehörigkeit ansteigt; allerdings mit einer abnehmenden Rate. Dies ist ver-
gleichbar mit dem uns vorliegenden Ergebnis, dass die Wahrscheinlichkeit für Arbeiter

diese Wahrscheinlichkeit auch bei uns eine abnehmende Tendenz auf.

enthalten, die sich nur geringfügig zwischen den beiden Bereichen unterscheiden. Auch

positive Effekte für die Bildungsabschlüsse. Im Gegensatz zu den Arbeitern hat aber das
-

des Alterseffekts in der Betriebszugehörigkeit zugerechnet werden muss. Das Eintrittsal-

ist. Dies deutet darauf hin, dass Angestellte ihr vor dem Eintritt in das Unternehmen
erworbenes allgemeines Humankapital produktiv einsetzen können. Dementsprechend
fällt auch der Nachteil Neueingestellter bei technischen und kaufmännischen Angestell-
ten geringer aus als bei Arbeitern. Insgesamt lassen die Ergebnisse den Schluss zu, dass

gering ist, schließt dies die Existenz von betrieblichen Karrieren nicht aus, da auch Ange-
stellte im Laufe ihrer Karriere höhere Ebenen besetzen. Aber im Unterschied zu Arbeitern

Effekt für Frauen, d.h. Frauen haben eine deutlich geringere Wahrscheinlichkeit auf
-

sich um ein produzierendes Unternehmen handelt, können wir Diskriminierung durch
-

industrielle Großkunden, die aber in einem Wettbewerbsmarkt eher unwahrscheinlich
ist. Zudem würde diese Art der Diskriminierung nicht die Arbeiter betreffen. Auch die
Diskriminierung durch das Unternehmen selbst ist eher unwahrscheinlich, da es sich im

-
nehmer, insbesondere durch männliche Vorgesetzte, die über Beförderungen und somit
über den Aufstieg in der betrieblichen Hierarchie entscheiden. Aber auch hier ist nicht
davon auszugehen, dass ein solches Verhalten auf Dauer geduldet würde. Es sei nur an die
starke Position des Betriebsrates erinnert und daran, dass in der Personalabteilung, die in
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überwiegend Frauen beschäftigt sind. Eine alternative Erklärung ist eine geringere Pro-

durch verschiedene Faktoren ergeben. Beispielsweise haben Frauen im Durchschnitt eine

-
tische Diskriminierung). Dies würde auch erklären, warum der Nachteil für Frauen bei
Arbeitern größer als bei Angestellten ist.

männliche Beschäftigte auf den einzelnen Ebenen aller Bereiche in Abhängigkeit des

-

bei welchem Alter der geringste bzw. der höchste Wahrscheinlichkeitswert erreicht wird.
Für die Arbeiter (vgl. Tab. 8) fällt auf, dass sich die Wahrscheinlichkeit in der vierten

Ebene zu arbeiten für Ausgebildete und nicht Ausgebildete auf einem sehr hohen Niveau
-

tiv eng, wobei die Wahrscheinlichkeit in dieser Ebene tätig zu sein bei den nicht Aus-
gebildeten steigt und bei den Ausgebildeten zu Gunsten der höheren Ebenen sinkt. Die

unterhalb des Niveaus der vierten Ebene. Dies könnte dahingehend interpretiert werden,
dass sich für die meisten Arbeiter ein Großteil des Arbeitslebens auf der vierten Ebene
abspielt. Die Chancen aufzusteigen sind also vergleichsweise gering. Es ist allerdings zu
beachten, dass die Wahrscheinlichkeitsintervalle für ausgebildete Arbeiter auf den Ebe-
nen über 4 größer werden. So ist die Wahrscheinlichkeit für einen ausgebildeten Arbeiter

Ergebnis bestätigt, dass betriebsinterne Karrieren insbesondere für Facharbeiter eine
wesentliche Rolle spielen.

Tab. 8:  Geschätzte Wahrscheinlichkeiten auf den einzelnen Ebenen für Arbeiter
ohne Ausbildung mit Ausbildung

Alter im Alter im
Wahrscheinlichkeitsin- Min. Max. Wahrscheinlichkeitsin- Min. Max.

Ebene 1

Ebene 4

Ebene 7



Betriebsinterne Arbeitsmärkte, Hierarchien und Neueinstellungen

H
au

pt
- u

nd
 R

ea
ls

ch
ul

e
Ab

itu
r

FH
/U

ni
A

lte
r

im
A

lte
r

im
A

lte
r

im
W

ah
rs

ch
ei

nl
ic

h-
M

in
.

M
ax

.
W

ah
rs

ch
ei

nl
ic

h-
M

in
.

M
ax

.
W

ah
rs

ch
ei

nl
ic

h-
M

in
.

M
ax

.

te
ch

n.
 A

ng
es

te
llt

e
Eb

en
e

1

Eb
en

e
4

kf
m

. A
ng

es
te

llt
e

Eb
en

e
1

Eb
en

e
4

41

Ta
b.

9:
 G

es
ch

ät
zt

e
W

ah
rs

ch
ei

nl
ic

hk
ei

te
n

au
fd

en
ei

nz
el

ne
n

Eb
en

en
fü

rA
ng

es
te

llt
e



S. Janssen und C. Pfeifer

wurden in Abb. 1 für männliche Arbeiter die 
dem Alter abgetragen. Die gestrichelten Linien stellen hierbei die Schwellenwerte dar. 
Die maximale Wahrscheinlichkeit in einer bestimmten Ebene tätig zu sein, ist immer 

-
ander liegen, umso größer ist die Wahrscheinlichkeit in diesem Punkt. Rechts und links 

In Abb. 1 ist gut zu erkennen, dass die Schwellenwerte über- und unterhalb der vierten 
Ebene, also außerhalb des Bereiches zwischen  und , verhältnismäßig eng beiein-
ander liegen. Dass die Wahrscheinlichkeiten außerhalb der vierten Ebene tätig zu sein 
relativ klein sind, wird daran deutlich, dass die durchgezogenen Linien die Ebenen 7 und 

Betrachtet man die Ergebnisse für die Angestellten (vgl. Tab. 9), fällt auf, dass die Wer-
tebereiche auf den einzelnen Ebenen sehr viel größere Intervalle umfassen. Somit sind die 

die Schwellenwerte liegen sehr nah beieinander. Ein derartiges Ergebnis deutet darauf 
hin, dass die Berufserfahrung nach Abschluss der formalen Bildung eine besondere Rolle 
spielt. Da die Betriebszugehörigkeit bei den Angestellten keine entscheidende Rolle spielt, 
ist davon auszugehen, dass für die Angestellten des betrachteten Unternehmens insbeson-

Abb. 1:  Verteilungsverläufe für Arbeiter
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dere die Akkumulation von allgemeinem Humankapital nach der formalen Ausbildung
-

abgänger sowohl bei den technischen als auch bei den kaufmännischen Angestellten die
Wahrscheinlichkeit recht hoch ist, sogar unter der dritten Ebene eingeordnet zu werden.

Weiterhin fällt auf, dass die Wahrscheinlichkeitsintervalle der Universitätsabsolventen
auf den oberen Rängen deutlich über denen der anderen Angestellten liegen und auf den
unteren Rängen deutlich darunter. Beispielsweise ist die Wahrscheinlichkeit einen außer-

größer als für einen gleichaltrigen Haupt- oder Realschüler. Dies macht eine starke Seg-
mentierung der Beschäftigten in Bildungsbereiche deutlich, die sich im Karriereverlauf
verstärkt. Bemerkenswert ist außerdem, dass die Wahrscheinlichkeit für Akademiker bei-

fällt sowohl das Wahrscheinlichkeitsniveau als auch der altersbedingte Anstieg der Wahr-
scheinlichkeit auf der höchsten Ebenen tätig zu sein wesentlich größer aus als für die
anderen Bildungsgruppen. Dieses Ergebnis bestätigt, dass formale Bildungsabschlüsse
eine wesentliche Determinante der Karriere von Angestellten darstellen und zeigt auf,
dass bei Angestellten allgemeines Humankapital eine besondere Rolle spielt. Durch diese
Tatsache lässt sich erklären, warum der Arbeitsmarkt der Angestellten wesentlich stärker

Abb. 2: Verteilungsverläufe für technische Angestellte
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Auch wenn sowohl für Angestellte als auch für Arbeiter – und insbesondere für Fach-
arbeiter – des betrachteten Unternehmens betriebsinterne Karrieren eine wichtige Rolle
spielen, zeigt unsere Untersuchung, dass der Arbeitsmarkt für Arbeiter wesentlich stärker

gezeigt, dass dieses Ergebnis, der Theorie von Doeringer und Piore (1971) entsprechend,

bei den Angestellten, maßgeblich von der formalen Schul- und Berufsausbildung der
Beschäftigten determiniert. Obwohl die einzelnen hierarchischen Ebenen bzw. Lohn- und
Gehaltsgruppen generell für alle Beschäftigten zugänglich zu sein scheinen, ist doch eine
deutliche Segmentierung der Beschäftigten im Sinne der Richtlinien des Tarifvertrages
auszumachen. Die Unterschiede zwischen den Bildungsgruppen werden im Karrierever-
lauf darüber hinaus deutlich verstärkt.

In Anbetracht des letzten Ergebnisses soll hier noch einmal auf die Besonderheiten
des deutschen Arbeitsmarktes eingegangen werden. Zum einen werden hierzulande die
Beschäftigten aufgrund des dreigliedrigen Schulsystems, der dualen Ausbildung und
der Hochschulpolitik schon sehr früh in bestimmte Bildungsgruppen untergliedert. Zum
anderen werden die Lohn- und Gehaltsgruppen, nach denen sich die hierarchische Struk-
tur vieler Unternehmen richtet, im Rahmen eines Flächentarifs für die gesamte Branche
ausgehandelt und bleiben vielfach über einen langen Zeitraum stabil (vgl. Bahnmüller et

-
zit auf die einzelnen Abschlüsse des deutschen Bildungssystems Bezug genommen. In

Abb. 3: Verteilungsverläufe für kaufmännische Angestellte
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unseren Ergebnissen zeigt sich allerdings, dass in keinem der Bereiche eine vollständige
Segmentierung nach Bildungsabschlüssen zu erkennen ist. Die Richtlinien des Tarif-
vertrages werden in diesem Sinne von der Unternehmung nicht als zwingend betrachtet
und sind sowohl nach unten als auch nach oben hin offen. Es ist daher fraglich, ob das
deutsche Schul- und Ausbildungssystem die potentiellen Beschäftigten tatsächlich mit
so aussagekräftigen Signalen ausstattet, dass diese dann von den Unternehmen perfekt
genutzt werden können. Außerdem bleibt offen, inwieweit die vorgefundene Segmen-
tierung innerhalb des Unternehmens ökonomisch rational ist und ob die Beschäftigten
anders auf ihre Stellen verteilt würden, wenn es keinen tarifvertraglichen Rahmen geben
würde. Abschließend ist anzumerken, dass es sich bei unserer Arbeit nur um eine Fallstu-
die handelt und die Ergebnisse nicht uneingeschränkt verallgemeinert werden können.

Anmerkungen

1 In dieser Arbeit werden die Hierarchien vor allem unter dem Allokationsaspekt betrachtet. Zu
hierarchischen Strukturen als Anreizinstrument vgl. Lazear und Rosen (1981) sowie Lazear

einer Lohn- und Gehaltsgruppe in die nächste verstanden werden. Versetzungen von einem Job
in einen anderen innerhalb einer Gruppe werden hingegen nicht unter dem Begriff einer Beför-
derung geführt. Da sich die Einstufung nach Schulabschlüssen und Tätigkeiten richtet, sind
somit die Voraussetzungen erfüllt, um eine hierarchische Struktur abzubilden. Informationen
über genauere Funktionen der Arbeitnehmer, die eine feinere Untergliederung der Hierarchie
erlauben würde, sind leider nicht im Datensatz verfügbar.

-
-

ten Term bezeichnen.
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Anhang

Mittelwert Standardab-
weichung

Minimum Maximum

Arbeiter
Berufsausbildung
Alter in Jahren
Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 49,11
Eintrittsalter in Jahren
weiblich
Neueintritt
Hierarchieebene
Hierarchieebene 1

Hierarchieebene 4

Hierarchieebene 7
technische Angestellte
Haupt- oder Realschule
Abitur
Studium
Alter in Jahren 18,19
Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren
Eintrittsalter in Jahren
weiblich
Neueintritt
Hierarchieebene
Hierarchieebene 1

Hierarchieebene 4

kaufmännische Angestellte
Haupt- oder Realschule
Abitur
Studium
Alter in Jahren
Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 9,7491
Eintrittsalter in Jahren
weiblich

Tab. A. 1: Variablen für multivariate Schätzungen
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Neueintritt
Hierarchieebene
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Abstract:

positions should be found especially for blue-collar workers in the manufacturing industry, be-

data set of a manufacturing company with blue-collar and white-collar workers is used. We show
that the internal labour market of blue-collar workers is more closed than that of white-collar

the hierarchical position of blue-collar workers. Entries of white-collar workers, however, appear

white-collar workers.
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